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Abstrak:Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: untuk  mengetahui 
apakah ada hubungan antara penempatan dengan prestasi kerja karyawan, untuk 
mengetahui apakah ada hubungan antara pelatihan dengan prestasi kerja 
karyawan, dan untuk mengetahui apakah ada hubungan antara penempatan dan 
pelatihan dengan prestasi kerja karyawan. Hipotesis penelitian ini adalah: (1) ada 
hubungan yang signifikan antara penempatan dengan prestasi kerja karyawan, (2) 
ada hubungan yang signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja karyawan, 
dan (3) ada hubungan yang signifikan antara penempatan dan pelatihan dengan 
prestasi kerja karyawan. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa: ada 
hubungan positif yang signifikan (p = 0,00 < 0,05) antara pelatihan dan prestasi 
kerja dengan r = 0,610. Selanjutnya ada hubungan positif yang signifikan (p = 
0,00 < 0,05) antara pelatihan dan prestasi kerja dengan r = 0,610. Kemudian dan  
Ada hubungan positif yang signifikan (p = 0,00 < 0,05) antara penempatan dan 
pelatihan dengan prestasi kerja. Nilai determinan yang diperoleh adalah Rsquare 
(R
2
) = 0,452 dengan demikian dapat disimpulkan penempatan dan pelatihan 
mampu menjelaskan prestasi kerja sebesar 45,2%. 
 
Kata Kunci: Penempatan, Pelatihan, Prestasi Kerja 
 
Menurut Jewell (1998:207) kinerja merupakan faktor terpenting dalam perusahaan, 
jika karyawan tidak melakukan pekerjaanya dengan baik maka perusahaan tersebut 
akan mengalami kegagalan. Kinerja juga sering disebut unjuk kerja atau disebut 
dengan prestasi kerja. Melihat begitu pentingnya prestasi kerja bagi pencapaian 
tujuan perusahaan maka perusahaan bersedia melakukan berbagai usaha untuk 
meningkatkan prestasi kerja karyawan. Peningkatan prestasi kerja karyawan dapat 
diawali dengan adanya penempatan kerja yang sesuai dengan persyaratan jabatan 
dan pemberian pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan dalam rangka 
meningkatkan motivasi, pengetahuan dan keterampilan karyawan.  
Schuler dan Jackson (1997:276) mengemukakan penempatan (placement) 
berkaitan dengan pencocokan seorang dengan jabatan yang akan dipegangnya, 
berdasarkan pada kebutuhan jabatan dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 
preferensi dan kepribadian karyawan. Penempatan karyawan pada posisi yang tepat 
merupakan suatu hal yang perlu dikaji karena erat hubunganya dengan prestasi 
kerja dalam memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan. Hal ini didukung 
oleh pendapat Hasibuan (2000:17) bahwa penempatan karyawan yang tepat 
merupakan salah satu kunci untuk memperoleh prestasi kerja yang optimal dari 
setiap karyawan, baik kreativitasnya dan prakarsanya akan berkembang. 
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Perusahaan dalam melaksanakan penempatan karyawan sebaiknya sesuai dengan 
ungkapan the right man in the right place and the right man on the right  job. 
Begitu juga dengan pelatihan, Gomes (2001:197) mengemukakan bahwa pelatihan 
adalah setiap usaha untuk memperbaiki performansi pekerja pada suatu pekerjaan 
tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya atau suatu pekerjaan yang ada 
kaitanya dengan pekerjaannya. Alferd Latoine (dalam Saksono 1997:78) 
mengemukakan bahwa para pegawai dapat berkembang lebih pesat dan lebih baik 
serta bekerja lebih efisien apabila sebelum bekerja mereka menerima latihan 
dibawah bimbingan dan pengawasan seorang instruktur ahli. Bagi karyawan yang 
pernah mengikuti pendidikan dan kejuruan atau bidang disiplin ilmu tertentu, 
itupun masih harus mengalami penyesuaian dengan situasi konkrit yang ada dalam 
perusahaan, sehingga perlu adanya latihan tambahan agar mampu beradaptasi 
dengan tugas-tugas yang ada dalam perusahaan. Dengan demikian tahun-tahun 
terakhir ini pelatihan merupakan budaya yang mengalami kemajuan pesat, 
misalnya perkembangan topik pelatihan, penggunaan teknologi sebagai alat 
kelengkapan pelatihan dan makin meningkatnya keanekaragaman rancangan yang 
digunakan.  
Fakta di beberapa perusahaan mengemukakan banyak kasus yang terjadi mengenai 
pengambilan keputusan penempatan dan pelatihan. Perusahaan kadang tidak 
memperhatikan faktor-faktor penempatan karyawan melainkan mereka berpikir 
bahwa jika perusahaan membutuhkan karyawan dan ada tempat yang lowong maka 
perusahaan merekrut begitu saja tanpa memperhatikan faktor-faktor yang dijadikan 
bahan pertimbangan untuk penempatan nantinya, hal ini akan menyebabkan 
perusahaan harus menyediakan pelatihan yang maksimal. Ada juga perusahaan 
besar yang mempunyai berbagai macam pekerjaan, membutuhkan keterampilan 
rendah dan omzetnya tinggi tidak memerlukan pengalaman karyawan asal 
karyawan mempunyai kemampuan dasar maka karyawan tersebut bisa ditempatkan 
pada suatu jabatan. Hal ini juga kurang memperhatikan potensi yang ada di 
karyawan tersebut karena terdesak dengan target yang direncanakan.  
Kasus lainnya karena ada unsur nepotisme dimana perekrutan terjadi karena 
adanya hubungan keluarga tanpa melihat bagaimana kemampuan yang dimiliki 
karyawan tersebut sebagai kriteria penempatan. Begitu juga dengan pelatihan 
jarang perusahaan yang memberikan pelatihan secara sistematis, banyak 
perusahaan yang memberikan pelatihan hanya untuk mengaplikasikan program 
yang sudah ditetapkan diawal, bukan berdasarkan kenyataan yang ada. Kasus lain 
kadang perusahaan tidak mempersiapkan pelatihan dengan rencana yang baik 
sehingga mengakibatkan dana pelatihan yang disediakan tidak efektif atau terjadi 
pemborosan.  
Fakta-fakta ini akan mempengaruhi prestasi kerja karyawan dan akan berakibat 
pada produktivitas perusahaan. Hal tersebut didukung dengan penelitian 
(Damayanti, 2004) bahwa penempatan karyawan mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel prestasi kerja karyawan dengan t hitung sebesar 9,011 
dan signifikan t > 0,05. kontribusi variabel penempatan terhadap prestasi kerja 
mencapai 57,9% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya, misalnya pelatihan.  
Terbukti juga dengan penelitian (Suprayitno, 2005) membuktikan bahwa variabel 
pelatihan memberikan kontribusi terhadap prestasi kerja yaitu 77,8%. Didukung 
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juga dengan pandangan para eksekutif puncak di Amerika Serikat, berdasarkan 
jejak pendapat yang dilakukan oleh DYG, Inc. pada bulan April 1994, 66% dari 
eksekutif puncak mengatakan bahwa pelatihan merupakan fungsi yang sangat 
penting dan kurang dari 5% yang mengatakan tidak penting. Kemudian lebih dari 
80% eksekutif puncak beranggapan bahwa pelatihan merupakan penentu 
keberhasilan dalam menggaet pelanggan, daya saing, efektivitas kelompok 
kerja/gugus tugas dan pengembangan sumber daya manusia (Efendi, 2002:173). 
Dari penelitian ini dapat dikatakan bahwa penempatan dan pelatihan mempunyai 
hubungan yang signifikan dengan prestasi kerja karyawan. 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah ada hubungan antara penempatan dengan prestasi kerja karyawan? 
2. Apakah ada hubungan antara pelatihan dengan prestasi kerja karyawan? 
3. Apakah ada hubungan antara penempatan dan pelatihan dengan prestasi kerja 
karyawan? 
Tujuan dalam penelitian ini adalah: 
1.  Untuk  mengetahui apakah ada hubungan antara penempatan dengan prestasi 
kerja karyawan  
2. Untuk mengetahui apakah ada hubungan antara pelatihan dengan prestasi 
kerja karyawan 
3. Untuk mengetahui apakah ada hubungan antara penempatan dan pelatihan 
dengan prestasi kerja karyawan 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
1. Ada hubungan yang signifikan antara penempatan dengan prestasi kerja 
karyawan 
2. Ada hubungan yang signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja 
karyawan 
3. Ada hubungan yang signifikan antara penempatan dan pelatihan dengan 
prestasi kerja karyawan 
 
METODE  
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang datanya 
dinyatakan dalam angka dan dianalisis dengan statistik  Pada pendekatan 
kuantitatif dilakukan skoring/penilaian atas respon yang telah diperoleh dari 
responden. 
Rancangan penelitian ini merupakan rancangan penelitian korelasional yaitu 
mendeteksi sejauh mana variasi-variasi pada suatu faktor berkaitan dengan variasi-
variasi pada satu atau lebih faktor lain berdasarkan pada koefisien kerelasi 
(Suryabrata, 1998:24) 
Pada penelitian ini variabel-variabel yang akan diteliti adalah:  
1. Variabel bebas:  a. Penempatan  
   b. Pelatihan 
2. Variabel terikat:  Prestasi kerja 
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Penempatan adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang 
telah lulus seleksi untuk dilaksanakan berdasarkan job description dan job 
spesification dengan kriteria pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan ciri-ciri 
lain karyawan tersebut. Penempatan dapat diukur dengan menggunakan skala 
penempatan yang disusun berdasarkan kriteria penempatan dari Bernadin dan 
Russel (1993) yakni pengetahuan, keterampilan, dan ciri-ciri lain karyawan. 
Pelatihan adalah suatu kegiatan sistematis yang bertujuan meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan dan sikap individu untuk mencapai kinerja yang efektif 
dalam mejalankan pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya. Pelatihan 
dapat diukur dengan menggunakan skala pelatihan yang disusun berdasarkan 
sistem pelatihan yang terdiri dari tujuan pelatihan, kemampuan pelatih, bahan 
pelatihan, metode dan peserta dari Munandar (dalam As’ad 1978). Ini dilengkapi 
berdasarkan prinsip pembelajaran dari Werther dan Davis (1996).  
Prestasi kerja merupakan hasil dari sesuatu yang dikerjakan oleh seorang karyawan 
berdasarkan fungsi jabatan dan kontribusinya bagi organisasi dalam kurun waktu 
tertentu. Prestasi kerja karyawan dapat diukur dengan menggunakan skala prestasi 
kerja yang disusun berdasarkan kriteria penilaian prestasi kerja yakni kualitas, 
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kebutuhan pengawasan dan interpersonal 
impor dari Bernadin dan Russel (1993) 
Populasi dan Sampel  
Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang yang berkantor di Jl. Basuki 
Rahmat No.100 Malang. Sampel penelitian ini adalah 42% dari populasi, yakni 
berjumlah 65 yang perwakilan dari masing-masing bagian. Hal ini sesuai dengan 
pernyataan Arikunto (2002:112) jika jumlah seluruh karyawan besar atau lebih dari 
100 maka dapat di ambil 25% atau lebih. Tehnik pengambilan sampel yang 
digunakan dengan tehnik proporsional random sampling dengan pertimbangan 
jumlah masing-masing karyawan tidak sama. Dengan demikian kesimpulan pada 
penelitian ini bersifat representatif. Berikut data populasi dan sampel penelitian: 
Instrumen  
Kegiatan penelitian prinsipnya adalah melakukan pengukuran, maka harus ada alat 
ukur yang baik untuk mengukur variabel penelitian. Alat ukur penelitian biasanya 
dinamakan instrumen penelitian. Penelitian ini manggunakan instrumen berupa 
skala. Dengan skala dijadikan alat ukur dapat dengan mudah mengungkap 
indikator yang hendak diukur dengan stimulus berupa pernyataan tanpa disadari 
oleh responden yang bersangkutan karena jawaban yang diberikan responden 
bersifat refleksi (Azwar, 2003:5). Penelitian ini menggunakan jenis skala Likert. 
Skala likert digunakan untuk mengukur penempatan, pelatihan dan prestasi kerja 
karyawan, terdiri dari 4 pilihan jawaban yang menggunakan SS (sangat setuju), S 
(setuju), TS (tidak setuju), STS (sangat tidak setuju).  
Analisis Data 
1. Langkah-Langkah Analisis Data  
Data penelitian yang telah diperoleh dari penelitian ini kemudian dianalisis 
sebagai upaya untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesa penelitian yang 
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telah dirumuskan. Sebelum melaksanakan analisis data perlu dipersiapkan 
terlebih dahulu tahapan-tahapan sebagai berikut: 
a. Editing, pada langkah ini dilakukan dengan pemerikasaan terhadap setiap 
instrumen, apakah telah terisi sesuai dengan petunjuk yang diberikan 
sebelumnya. Jika terdapat instrumen yang tidak sesuai dengan petunjuk 
pengisian atau tidak relevan jawabannya, maka instrumen tersebut tidak 
diikutsertakan dalam analisis data 
b. Skoring, setelah data diperiksa langkah selanjutnya adalah memberikan nilai 
terhadap hasil skala yang diikutsertakan dalam penelitian dengan ketentuan 
penyekoran sebelumnya 
c. Tabulasi data, skor dan nilai yang diperoleh dimasukkan dalam suatu tabel 
tabulasi sesuai dengan banyaknya instrumen yang diteliti  
d. Analis data, data yang sudah di masukkan dalam tabel tabulasi akan 
dianalisis sesuai dengan pendekatan yang ditentukan 
2. Teknik analisis data merupakan langkah yang digunakan untuk memperoleh 
gambaran mengenai penempatan, pelatihan dan prestasi kerja pada PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang. Tehnik analisa data 
ini terdiri dari analisa deskriptif, analisa korelasi dan analisa regresi. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Analisis Deskriptif 
Tabel 1 Klasifikasi Penempatan 
Skor penempatan Klasifikasi Frekwensi prosentase 
78< Sesuai 11 17% 
66-77 Cukup sesuai 45 69,2% 
<65 Tidak sesuai 9 13,8% 
total  65 100 % 
   Sumber: Data Primer Diolah 
Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat bahwa taraf  kesesuian penempatan pada 
karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang dalam 
klasifikasi sesuai sebanyak 11 orang (17%), klasifikasi cukup 45 orang (69,2%) 
dan klasifikasi tidak sesuai sebanyak 9 orang (13,8%). Ini berarti secara umum 
penempatan karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan 
Malang terletak pada klasifikasi cukup sesuai. Dengan demikian terdapat kecukup 
kesesuaian penempatan di PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang.  
Tabel 2 Klasifikasi Pelatihan 
Skor penempatan Klasifikasi Frekwensi prosentase 
104< Baik 6 9,2% 
83-103 Cukup 49 75,4% 
< 82 Tidak baik 10 15,4% 
Total  65 100 % 
    Sumber: Data Primer Diolah 
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Berdasarkan tabel 3 dapat dilihat bahwa pelaksanaan pelatihan pada karyawan PT. 
PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang yang menyatakan 
dalam klasifikasi baik sebanyak 6 orang (9,2%), klasifikasi cukup 49 orang 
(75,4%) dan klasifikasi tidak sesuai sebanyak 10 orang (15,4%). Ini berarti secara 
umum pelaksanaan pelatihan pada karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa 
Timur Area Pelayanan Malang terletak pada klasifikasi cukup baik. Dengan 
demikian pelaksanaan pelatihan di PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang cukup baik.  
Tabel 3 Klasifikasi Prestasi Kerja 
Skor penempatan Klasifikasi Frekwensi prosentase 
97< Tinggi 9 13,8% 
82-96 Sedang   49 75,4% 
< 81 Rendah  7 10,8% 
Total   65 100 % 
    Sumber: Data Primer Diolah 
Berdasarkan tabel 3 dapat dilihat bahwa karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi 
Jawa Timur Area Pelayanan Malang yang memiliki tingkat prestasi kerja dalam 
klasifikasi tinggi sebanyak 9 orang (13,8%), klasifikasi cukup 49 orang (75,4%) 
dan klasifikasi rendah sebanyak 7 orang (10,8%). Ini berarti secara umum 
karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang 
memiliki tingkat prestasi kerja pada klasifikasi sedang.  
Pengujian Uji Hipotesis  
Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk membuktikan ada tidaknya hubungan 
penempatan dan pelatihan dengan prestasi kerja pada karyawan PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang. Hipotesis pertama pada penelitian 
ini adalah: Ada hubungan antara penempatan dengan prestasi kerja. Hipotesis 
kedua pada penelitian ini adalah: Ada hubungan antara pelatihan dengan prestasi 
kerja. Hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah: ada hubungan antara penempatan 
dan pelatihan dengan prestasi kerja. 
1. Hipotesis Pertama 
 
Tabel 4 Korelasi antara Penempatan dan Prestasi Kerja 
X1 
     
     Y 
Penempatan 
Korelasi 
(r) 
Probabilitas 
(p) 
Prestasi 
Kerja 
0,632 0,00 
       Sumber: Data Primer Diolah 
Hasil penghitungan yang telah dilakukan dengan menggunakan tehnik analisis 
korelasi dapat dilihat pada tabel 4. Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui ada 
hubungan positif yang signifikan (p = 0,00 < 0,05) antara penempatan dan prestasi 
kerja dengan r = 0,632.  
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Tanda korelasi yang positif menunjukkan bahwa jika penempatan yang dirasakan 
karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang sesuai 
maka akan diikuti tingkat prestasi kerja yang tinggi. Sebaliknya jika penempatan 
yang dirasakan karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang tidak sesuai maka tingkat prestasi kerja karyawan akan 
mengalami penurunan. 
2. Hipotesis Kedua 
Tabel 5 Korelasi antara Pelatihan dan Prestasi Kerja 
         X2 
 
    Y 
Pelatihan 
Korelasi 
(r) 
Probabilitas 
(p) 
Prestasi 
Kerja 
0,610 0,00 
      Sumber: Data Primer Diolah 
Hasil penghitungan yang telah dilakukan dengan menggunakan tehnik analisis 
korelasi dapat dilihat pada tabel 5. Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui ada 
hubungan positif yang signifikan (p = 0,00 < 0,05) antara pelatihan dan prestasi 
kerja dengan r = 0,610.  
Tanda korelasi yang positif menunjukkan bahwa jika pelaksanaan pelatihan yang 
diberikan pada karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang baik maka prestasi kerja karyawan akan mengalami 
peningkatan. Sebaliknya jika pelaksanaan pelatihan yang diberikan pada karyawan 
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang tidak baik maka 
prestasi kerja karyawan akan mengalami penurunan. 
3. Hipotesis Ketiga 
Tabel 6 Regresi Penempatan dan Pelatihan dengan Prestasi Kerja 
       X 1&2 
     
 
      Y 
Penempatan dan 
Pelatihan 
Regresi 
(R
2
) 
Probabilitas 
(p) 
Prestasi 
Kerja 
0,452 0,00 
       Sumber: Data Primer Diolah 
Hasil penghitungan yang telah dilakukan dengan menggunakan tehnik analisis 
regresi dapat dilihat pada tabel 6. Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa Ada 
hubungan positif yang signifikan (p = 0,00 < 0,05) antara penempatan dan 
pelatihan dengan prestasi kerja. Nilai determinan yang diperoleh adalah Rsquare 
(R
2
) = 0,452 dengan demikian dapat disimpulkan penempatan dan pelatihan 
mampu menjelaskan prestasi kerja sebesar 45,2%.  
Tanda positif menunjukkan bahwa jika penempatan yang dirasakan karyawan 
sesuai dan mendapatkan pelatihan yang baik dari pihak PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang maka tingkat prestasi kerja akan 
mengalami peningkatan. Sebaliknya jika penempatan yang dirasakan karyawan 
Jurnal Manajemen dan Akuntansi                                                      Volume 1, Nomor 2, Agustus 2012 
 
 
78    Hubungan Penempatan dan … Yatima El Isma 
 
tidak sesuai dan tidak mendapatkan pelatihan yang baik dari pihak PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang maka tingkat prestasi 
kerja karyawan akan mengalami penurunan. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hubungan Penempatan dengan Prestasi Kerja Karyawan 
Penempatan memiliki peran dalam peningkatan prestasi kerja karyawan, hal ini 
dapat dilihat dari tingkat hubungan antara penempatan dengan prestasi kerja 
dengan koefisien korelasi r = 0,632 dengan p = 0,00. Penelitian ini memperkuat 
penelitian sebelumnya (Damayanti, 2004) bahwa penempatan karyawan 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel prestasi kerja karyawan 
dengan t hitung sebesar 9,011 dan signifikan t > 0,05. kontribusi variabel 
penempatan terhadap prestasi kerja mencapai 57,9%. Penelitian ini juga 
memperkuat pendapat Hasibuan (2000:17) bahwa penempatan karyawan yang 
tepat merupakan salah satu kunci untuk memperoleh prestasi kerja yang optimal 
dari setiap karyawan, baik kreativitasnya dan prakarsanya akan berkembang 
Dengan demikian kesesuaian penempatan sebaiknya perlu mendapatkan perhatian 
dari  pihak PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang. 
Penempatan merupakan proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan 
yang telah lulus seleksi untuk dilaksanakan berdasarkan job description dan job 
spesification dengan kriteria pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan ciri-ciri 
lain karyawan tersebut. Dengan demikian prosedur penempatan karyawan 
sebaiknya dilaksanakan dengan baik yaitu dengan memperhatikan job description 
dan job spesification juga beberapa kriteria. PT. PLN (Persero) sudah 
melaksanakan hal ini terbukti dengan adanya job description  atau uraian tugas 
tertulis. 
Berdasarkan pengklasifikasian yang dilakukan pada skala penempatan diketahui 
bahwa dari 65 responden, sebanyak 11 orang dengan prosentase 17% yang 
merasakan penempatan dalam klasifikasi baik, sebanyak 45 orang dengan 
prosentase 69,2% merasakan penempatan dalam klasifikasi cukup sesuai dan 9 
orang dengan prosentase 13,8% dalam klasifikasi tidak sesuai. Sehingga hal ini 
menunjukkan bahwa penempatan yang dirasakan karyawan sebagaian terletak pada 
klasifikasi cukup sesuai.  
Hubungan Pelatihan dengan Prestasi Kerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengklasifikasian yang dilakukan 49 orang dengan prosentase 
75,4% menyatakan pelaksanaan pelatihan dalam klasifikasi cukup baik. Hal ini 
dikarenakan adanya upaya PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang terhadap karyawan sebagai berikut: Satu, PT. PLN menyeleksi 
peserta yang akan diikutkan pelatihan. Karyawan yang akan mengikuti program 
pelatihan harus melewati seleksi administrasi dari pihak atasan karyawan yang 
bersangkutan dan bagian sumber daya manusia sebagai bagian yang mengkoordinir 
hal-hal yang terkait dengan program pelatihan. 
Kedua, PT. PLN memperhatikan kualitas instruktur pelatihan, hal ini ditunjukkan 
dengan adanya badan kusus PT. PLN Jasa dan Pendidikan (Jasdik) Jakarta. Hal ini 
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berarti instruktur pelatihan mempunyai pengetahuan yang memadai tentang 
perusahaan dimana peserta bekerja, mengetahui permasalahan atau kebutuhan 
peserta, mengenai materi yang menjadi tanggung jawabnya (Siagian,1987:189). 
Namun hal ini bukan berarti pelaksanaan pelatihan sudah dikatakan baik. 
Kenyataannya banyak karyawan yang menyatakan pelaksanaan pelatihan dalam 
klasifikasi cukup baik. Hal ini disebabkan karena beberapa karyawan menganggap 
metode pelatihan yang digunakan kurang sesuai dengan jenis pelatihan yang 
diberikan, pelatih kurang efektif dalam menyampaikan materi dan dalam 
berinteraksi. Hal ini mungkin saja terjadi karena adanya perbedaan individu. 
Hubungan Penempatan dan Pelatihan dengan Prestasi Kerja Karyawan 
Penempatan dan pelatihan yang terletak pada klasifikasi cukup berdampak pula 
pada klasifikasi tingkat prestasi kerja karyawan yang pada umumnya berada pada 
klasifikasi sedang. Hal ini dikuatkan dengan hasil penelitian yang menunjukkan 
bahwa prestasi kerja karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang pada klasifikasi tinggi sebanyak 9 orang dengan prosentase 
13,8%, pada klasifikasi tingkat prestasi kerja sedang sebanyak 49 orang dengan 
prosentase 75,4% dan pada klasifikasi tingkat prestasi kerja rendah 7 orang dengan 
prosentase 10,8%.  
Tingkat prestasi kerja karyawan yang pada umumnya berada pada tingkat sedang 
menunjukkan penempatan yang dirasakan karyawan tidak sesuai dengan minatnya, 
karena latar pendidikan yang pada umumnya dimiliki karyawan PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan Malang berpeluang bisa diterapkan pada 
PT. PLN (Persero). Namun pada kenyataannya pekerjaan yang dilakukan karyawan 
PT. PLN berbeda dengan apa yang mereka dapatkan selama di sekolah kejuruan, 
akibatnya menuntut PT. PLN untuk memberikan pelatihan. Dengan adanya 
pelatihan diharapkan karyawan mampu beradaptasi dan melaksanakan pekerjaan 
dengan baik. Dengan demikian jelas bahwa penempatan yang sesuai dan 
pelaksanaan pelatihan yang baik akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hal 
ini diperkuat dengan hasil penelitian bahwa nilai determinan yang diperoleh adalah 
Rsquare (R
2
) = 0,452. Ini berarti dapat disimpulkan bahwa penempatan dan 
pelatihan mampu menjelaskan prestasi kerja sebesar 45,2%. 
Dengan mengetahui penempatan dan pelatihan mampu menjelaskan prestasi kerja 
sebesar 45,2%, berarti ada faktor lain yang juga berperan dalam meningkatkan 
prestasi kerja karyawan seperti motivasi karyawan. Bila kenyataannya prosedur 
penempatan dan pelatihan sudah baik tetapi tidak didukung dengan motivasi 
karyawan dalam bekerja, maka prestasi kerja karyawan tidak akan mengalami 
peningkatan. Hal ini sesuai dengan pendapat Tifin dan Mc. Cormick (1965:70) 
bahwa prestasi kerja dipegaruhi oleh faktor individu yakni salah satunya motivasi. 
Hal ini juga didukung dengan Mairer (dalam As’ad, 1978:33), Ia menggambarkan 
produktivitas kerja di peroleh dari hasil kali aptitude (kecakapan dan dasar/bakat), 
training (latihan kerja), motif (dorongan) dan dikurangi dengan fatigue (kelelahan). 
Dengan demikian motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut 
menentukan produktivitas. Dalam hal ini produktivitas adalah bentuk dari prestasi 
kerja karyawan. Senada dengan Anorogo dan Widiayanti (1993:65) yang 
menyatakan bahwa suatu pekerjaan dalam hubungannya dengan pencapaian 
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hasil/prestasi akan sangat dipengaruhi sekali oleh motivasi yang mendasari 
manusia untuk melakukan suatu pekerjaan.  
 
SIMPULAN 
Dari penelitian ini dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara penempatan dengan 
prestasi kerja karyawan.  
2. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara pelatihan dengan prestasi 
kerja karyawan. 
3. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara penempatan dan pelatihan 
dengan prestasi kerja karyawan. 
Saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah: 
1. PT. PLN diharapkan perlu memperhatikan kriteria lain dalam pelaksanaan 
penempatan seperti faktor kepribadian yang mendukung pekerjaannya karena 
akan menentukan minat tidaknya karyawan  terhadap pekerjaan yang diberikan. 
2. Pada pelaksanaan pelatihan diharapkan juga memperhatikan perbedaan individu 
peserta yakni karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan Malang, supaya peserta merasa nyaman. Selain itu diharapkan 
manajemen pelatihan memperhatikan prinsip psikologi mengenai belajar agar 
pelatihan yang diberikan mempunyai arti terhadap pekerjaanya. 
3. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti pada topik yang sama, diharapkan 
mampu mengembangkan instrumen penempatan dengan memperhatikan item-
item agar dapat mengukur kesesuaian penempatan dengan tepat. 
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